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 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Kepuasan 
Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan CV. Elfa’s 
Kudus.Populasi penelitian sebanyak 47 karyawan CV. Elfa’s Kudus.Uji coba dan 
penelitian dilakukan kepada 47 karyawan CV. Elfa’s Kudus.Teknik sampling 
yang digunakan adalah sampling jenuh.Alat ukur yang digunakan pada penelitian 
ini adalah skala Organizational Citizenship Behavior (29 aitem, α = 0,905) dan 
skala kepuasankerja (28 aitem, α =0,922).Metode analisis data yang digunakan 
pada penelitian ini dengan analisis regresi sederhana. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa ada hubungan positif signifikan antar  kepuasan kerja 
dengan Organizational Citizenship Behavior pada karyawan CV. Elfa’s Kudus (r= 
0,502; p< 0,00). Hal tersebut menunjukan bahwa hipotesis yang diajukan peneliti, 
yaitu hubungan antaraKepuasan Kerja dengan Organizational Citizenship 
Behavior pada Karyawan CV. Elfa’s Kudus dapat diterima  Semakin tinggi 
kepuasankerja maka semakin tinggi Organizational Citizenship Behavior pada 
karyawan CV. Elfa’s Kudus, sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja maka 
semakin rendah Organizational Citizenship Behavior pada karyawan CV. Elfa’s 
Kudus. Variabel kepuasan kerja memberikan sumbangan efektif sebesar 27% 
terhadap Organizational Citizenship Behavior.  
 







A. Latar Belakang Masalah 
Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama bagi 
setiap perusahaan. Mereka ini menjadi perencanaan pelaksana, dan pengendali 
yang selalu berperan aktif dan mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan ini 
menjadi pelaksana yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai tujuan, 
mempunyai pikiran, perasaan dan keinginan yang dapat mempengaruhi pikiran 
sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan menentukan prestasi kerja, 
dedikasi dan kecintaan terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Sikap-
sikap positif harus dibina, sedangkan sikap-sikap negatif hendaknya dihilangkan 
sedini mungkin (Fathoni, 2006). 
Robbins dan Judge (2008) menyatakan majunya suatu organisasi 
membutuhkan karyawan yang mampu melakukan lebih dari sekedar tugas biasa 
mereka, dimana karyawan memberikan kinerja yang melebihi harapan yang 
ditargetkan oleh atasanya . Dalam dunia kerja yang di amis seperti saat ini, di 
mana tugas semakin sering dikerjakan dalam tim dan fleksibilitas sangatlah 
penting, organisasi membutuhkan karyawan yang akan memperlihatkan perilaku 
“kewargaan yang baik”, seperti membantu individu lain dalam tim, mengajukan 
diri untuk melakukan pekerjaan ekstra, menghindari konflik yang tidak perlu, 
menghormati semangat dan isi peraturan, serta dengan besar hati menoleransi 
kerugian dan gangguan terkait pekerjaan yang kadang terjadi. Organisasi 
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menginginkan dan membutuhkan karyawan yang bersedia mel kukan tugas yang 
tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan mereka. 
Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kary wan sebagai 
sumber daya manusia dalam organisasi merupakan hal yang sangat dibutuhkan 
bagi keberhasilan organisasi. Hal ini dikarenakan karyawan merupakan 
perencanaan pelaksana, dan pengendali yang selalu berperan aktif dan 
mewujudkan tujuan perusahaan. Demi tercapainya keberhasilan organisasi, 
dibutuhkan karyawan yang bersedia melakukan lebih dari sekedar tugas 
utamanya, yang akan memberikan kinerja yang melebihi harapan. Sebagaimana 
yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2008), bahwa organisasi 
menginginkan dan membutuhkan karyawan yang bersedia mel kukan tugas yang 
tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaannya. 
Karyawan yang bersedia melakukan lebih dari sekedar tugas utamanya, 
atau tugas yang tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaannya, diistilahkan 
sebagai perilaku Organizational Citizenship Behavior, atau disingkat OCB. 
Sebagaimana yang dikatakan oleh Luthans (2006), bahwa OCB adalah peran 
ekstra perilaku sosial organisasi maupun perilaku suka rela dalam organisasi yang 
mencakup kecenderungan sifat kooperatif dan kesungguhan karyawan terhadap 
organisasi. 
Karyawan yang memberi kontribusi pada keefektifan organisasi dengan 
melakukan hal di luar tugas atau peran utama mereka adal h aset bagi perusahaan. 
Contoh tindakan OCB karyawan dalam perusahaan adalah bekerja sukarela untuk
aktivitas pekerjaan ekstra, membantu rekan kerja, dan ia memberikan komentar 
 3 
positif mengenai perusahaan. OCB merupakan nilai organisasi karena meskipun 
OCB tidak dipandang sebagai ukuran kinerja tradisional, OCB masih dapat 
memengaruhi kinerja organisasi dengan mendukung aktivit s tugas yang ada dan 
memengaruhi evaluasi kinerja. Karyawan yang menunjukkan OCB, seperti 
membantu yang lain atau membuat saran inovatif, menerima rating kinerja yang 
lebih tinggi (Luthans, 2006). 
Berdasarkan pendapat ahli diatas dapat disimpulkan b hwa OCB 
merupakan hal penting bagi organisasi dalam mencapai keberhasilannya. Hal ini, 
dikarenakan karyawan yang melakukan OCB memiliki kinerja yang lebih tinggi. 
Sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins dan Judge (2008), bahwa organisasi 
yang mempunyai karyawan dengan tingkat OCB tinggi, akan memiliki kinerja 
karyawan yang lebih unggul daripada organisasi lain.
Garay (dalam Yuniar, 2011) menyatakan beberapa penelitia  tentang OCB 
mengungkap bahwa dampak dari OCB mampu meningkatkan efektifitas dan 
kesuksesan organisasi, sebagai contoh biaya operasional rendah, waktu 
penyelesaian pekerjaan lebih cepat, dan penggunaan sumber daya secara optimal. 
Berdasarkan peran dan manfaat OCB tersebut, manager atau akademisi sumber 
daya manusia berusaha mendorong tumbuhnya OCB dalam organisasi melalui 
berbagai cara termasuk dengan memasukkan kriteria OCB dalam penilaian kerja. 
Penelitian lain yang dilakukan oleh Gunawan, Solang, dan Kartika (2012) 
mengenai pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja 
karyawan dan kepuasan konsumen. Penelitian tersebut ditemukan hasil bahwa 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh terhadap kinerja 
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karyawan dan kepuasan konsumen Hotel Sheraton Surabaya. Perilaku 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang menonjol pada karyawan Hotel 
Sheraton Surabaya adalah consciousness yang meliputi kerelaan karyawan untuk 
bekerja melebihi waktu yang ditentukan. Pada penelitian ini diketahui bahwa 
variabel OCB berpengaruh pula terhadap kepuasan konsumen Hotel Sheraton 
Surabaya. 
Berdasarkan penelitan diatas dapat diketahui bahwa organisasi 
memerlukan individu yang akan bersedia memberikan upaya lebih daripada yang 
biasa ditugaskan kepada mereka, dan banyak bukti yang menunjukkan bahwa 
organisasi yang memiliki karyawan seperti ini lebih unggul daripada organisasi 
yang tidak memiliki karyawan tersebut. Akan tetapi, ada pula kekurangan dari 
OCB, seperti karyawan mungkin akan mengalami beban kerja b rlebih, stres, dan 
konflik pekerjaan-keluarga (Robbins dan Coulter, 2010). 
Meskipun ada kekurangan dari OCB, namun demikian banyak referensi 
yang mengatakan bahwa OCB lebih banyak memberi keuntungan daripada 
kerugiannya. Seperti yang dikatakan Luthans (2006), bahwa semua jenis OCB 
berharga bagi organisasi dan meskipun OCB sering tidak terdeteksi oleh sistem 
penghargaan, terdapat bukti bahwa individu yang menunjukkan OCB memiliki 
kinerja lebih baik dan menerima evaluasi kinerja yang lebih tinggi. 
Tanpa memandang alasan terjadinya OCB, intinya adalah bahwa OCB 
memiliki dampak positif bagi organisasi (Robbins dan Coulter, 2010). Dasar 
kepribadian untuk OCB ini merefleksikan ciri/ trait predisposisi karyawan yang 
kooperatif, suka menolong, perhatian, dan bersungguh-sungguh (Luthans, 2006). 
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Berbagai dampak positif dari OCB seperti yang diuraikan di atas menjadi 
alasan bahwa penelitian mengenai OCB cukup penting untuk dilakukan. Seperti 
pendapat Luthans (2006, h.251), bahwa OCB juga berhubungan dengan kinerja 
dan keefektifan kelompok dan organisasi.  
Meskipun OCB merupakan hal yang penting, dan karyawan diharapkan 
memiliki perilaku ini, namun tidak semua karyawan yang memiliki kesediaan 
dalam melakukan tindakan yang mencerminkan OCB. Berdasarkan hasil 
wawancara yang dilakukan terhadap karyawan CV Elfa’s Kudus pada tanggal 7 
November 2016, diketahui bahwa terdapat karyawan yang bersedia melakukan 
OCB, dan ada pula yang kurang bersedia. Terdapat karyaw n yang bersedia 
melakukan OCB seperti bersedia memberikan bantuan kepada rekan kerja, rela 
mengerahkan energi untuk mencapai target perusahaan, bersedia untuk mengasah 
ketrampilanya. Salah satu kesediaan karyawan dalam melakukan OCB lainnya 
terbukti  dalam melakukan tugasnya, seperti dalam menjahit penuh dengan 
ketelitian dan berhati-hati karena memprioritaskan ualitas, Hal ini dikarenakan 
karyawan tidak ingin membuat atasan kecewa dengan hasil jahitnya 
Dari hasil data wawancara yang dilakukan juga tidak luput dari 
permasalahan dan munculah fenomena merugikan dan dapat menghancurkan 
tujuan organisasi, diantaranya adalah kepuasan kerja, kelambanan kerja, 
kebosanan kerja, penurunan efisien kerja, senioritas, kecemburuan sosial, 
semangat kerja dan penurunan produktivitas kerja. Berdasarkan hasil observasi 
juga ditemukan masih banyak karyawan yang bermalas-malasan dan bukan 
menunjang kemajuan dan pengembangan organisasi, namun kan menghambat 
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kemajuan dan pengembangan dari perusahaan itu sendiri. Senada dengan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Kusumajati (2014) bahw  rendahnya OCB 
karyawan akan mempengaruhi kemajuan organisasi, dimana karyawan tidak 
mempunyai kontribusi untuk perusahaan dan bekerja asal-asalan. 
Berdasarkan hasil wawancara diatas, muncul dan tidaknya perilaku OCB 
pada karyawan tentunya tidak terjadi begitu saja, melainkan terdapat faktor-faktor 
sebagai anteseden dari OCB. Sebagaimana dikatakan Luthans (2006), bahwa 
penelitian terbaru menemukan faktor yang memengaruhi OCB, di antaranya 
adalah sikap kerja, kepribadian, kualitas dan konteks hubungan. 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Fadhilah (2014), 
dalam penelitianya menemukan hasil bahwa terdapat hubungan positif antara 
keterlibatan kerja dengan Organizational Citizenship Behavior. Tingginya OCB 
pada subjek diduga selain iklim organisasi dapat disebabkan karena gaya 
kepemimpinan, komitmen, serta kepuasan kerja. 
Sebagaimana pendapat Baron dan Byrne (2005) yang meutip hasil-hasil 
penelitian mengenai faktor-faktor yang berperan dalam kemunculan 
organizational citizenship behavior. Faktor-faktor tersebut antara lain kepuasan 
kerja, keadilan yang dipersepsikan, persepsi karyawan terhadap keluasan 
pekerjaan mereka, serta promosi jabatan dan kenaikan gaji. 
Dari berbagai faktor tersebut di atas, salah satu factor OCB yaitu kepuasan 
kerja masih perlu diteliti lebih lanjut karena masih dipertanyakan hubungannya 
dengan OCB. Seperti yang dikemukakan oleh King (2010), bahwa psikolog 
psikologi industri dan organisasi juga tertarik denga  pertanyaan apakah kepuasan 
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kerja berhubungan dengan aspek lain dari pekerjaan, seperti kehadiran, OCB, dan 
kinerja. Apakah pekerja yang bahagia adalah pekerja yang lebih produktif tetap 
menjadi perdebatan, seperti yang dibahas pada bagian kontroversi kritis. 
Selain pendapat King (2010,) tersebut di atas, Sambung (2011) telah 
mengutip berbagai hasil penelitian, dan mengatakan b hwa dari beberapa 
penelitian terdahulu, ditemukan masih adanya perbedaan hasil temuan antara 
kepuasan kerja dengan OCB, sehingga masih perlu diteliti kembali hubungan 
kedua variabel tersebut. Perbedaan hasil temuan tersebut adalah ditemukan 
adanya hubungan atau pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap OCB, 
dan tidak adanya hubungan atau tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap 
OCB. Hasil penelitian yang menunjukkan adanya hubungan antara kepuasan kerja 
dengan OCB ditemukan oleh Rita (2012), menunjukan bahwa hubungan kepuasan 
kerja dengan organizational citizenship behavior yang dianalisis dengan regresi 
berganda. Berdasarkan hasil regresi pada pay satisfaction pengaruhnya adalah 
positif. Pada penelitian ini dapat disimpulkan bahw pay satifaction secara 
signifikan berpengaruh secara positif pada OCB. Berdasarkan hasil pada benefit 
satisfaction menerangkan pengaruhnya adalah negatif. P da penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa benefit satisfaction tidak secara signifikan berpengaruh secara 
positif pada OCB. Analisis dengan regresi berganda digunakan untuk menguji 
signifikansi pengaruh variabel-variabel independen (pay satisfaction dan benefit 
satisfaction) secara bersama-sama terhadap variabel dependen (organizational 
citizenship behavior) menunjukkan hasil yang tidak signifikan. 
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Jahangir, Akbar, dan Haq (2004) mengutip beberapa hsil penelitian dari 
Davis (1992), Brown (1993), dan Sager (1994), mengatakan bahwa kepuasan 
kerja telah ditemukan memiliki hubungan positif denga  kinerja dan OCB, yang 
pada gilirannya memiliki pengaruh yang signifikan terhadap absensi karyawan, 
omset, dan tekanan psikologis. Pekerja dengan tingkat kepuasan kerja tinggi lebih 
mungkin untuk terlibat dalam OCB. Selanjutnya, individu dengan tingkat 
kepuasan kerja yang lebih tinggi menunjukkan kecenderungan untuk tidak 
mencari pekerjaan lain, dan kecenderungan untuk tidak untuk meninggalkan 
pekerjaan lamanya. 
Mengacu pada pendapat King (2010) dan penelitian ditas, pada penelitian 
ini kepuasan kerja akan diteliti lebih lanjut dalam hubungan kepuasan kerja 
dengan OCB. Hal ini dikarenakan masih terdapat pertanyaan apakah kepuasan 
kerja berhubungan dengan OCB. 
Hasibuan (2009), mengatakan bahwa kepuasan kerja adal h  perasaan 
positif, menyenangkan, dan mencintai pekerjaannya. Sedangkan Noe, Hollenbeck, 
Gerhart, dan Wright  (2011) mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat 
didefinisikan sebagai perasaan senang akibat persepsi bahwa pekerjaan individu 
memenuhi atau memungkinkan terpenuhinya nilai-nilai kerja penting baginya. 
Menurut Robbins dan Judge (2008), kepuasan kerja adalah suatu perasaan 
positif tentang pekerjaan individu yang merupakan hasil dari evaluasi 
karakteristiknya. Senada dengan Siagian (2010) yang mendefinisikan kepuasan 
kerja sebagai suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun 
yang bersifat negatif tentang pekerjaannya. 
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Kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak 
sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Dengan kata 
lain, kepuasan kerja mencerminkan sikap tenaga kerja t rhadap pekerjaannya 
(Howell dan Dipboye, dalam Munandar, 2001). 
Locke (dalam Luthans, 2006) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian 
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Secara umum dalam bidang perilaku 
organisasi, kepuasan kerja adalah sikap yang paling pe ting dan sering dipelajari. 
Kepuasan kerja juga merupakan hal yang penting karena memberi dampak 
positif bagi organisasi. Hasil yang seringkali diamati para manajer menunjukkan 
bahwa karyawan yang puas cenderung lebih sering hadir di kantor, memiliki 
kinerja yang tinggi, dan loyal terhadap organisasi (Robbins dan Coulter, 2010). 
Sebagaimana yang dikemukakan oleh Dipboye (dalam Widianingtanti, 2007), 
kepuasan kerja sangat erat kaitannya dengan komitmen organisasi dan keterlibatan 
kerja, di mana individu yang memiliki komitmen organisasi tinggi dan memiliki 
keterlibatan yang besar terhadap kegiatan organisasi, akan mengembangkan 
penilaian yang positif terhadap pekerjaannya secara khusus dan terhadap semua 
hal yang ada dalam organisasi secara umum. 
Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa karyawan yang puas 
tampaknya cenderung berbicara secara positif tentang organisasi, membantu 
individu lain, dan melewati harapan norma dalam pekerjaan mereka. Selain itu, 
karyawan yang puas mungkin lebih mudah berbuat lebih dalam pekerjaan mereka 
karena mereka ingin merespon pengalaman positif mereka. 
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Luthans (2006) mengatakan bahwa kepuasan kerja yang rendah cenderung 
menyebabkan pergantian karyawan dan ketidakhadiran, sementara kepuasan kerja 
yang tinggi sering menghasilkan lebih sedikit kecelakaan dan keluhan kerja, 
sedikit waktu yang diperlukan untuk memelajari tugas baru, dan berkurangnya 
stres. 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Tinambuan (2015), 
bahwa hubungan antara variabel kepuasan kerja dengan Produktivitas kerja 
dengan nilai r sebesar 0,486 dan nilai RSquare sebesar 0,236 atau dengan kata lain 
variabel kepuasan kerja berkontribusi terhadap variabel produktivitas sebesar 23,6 
%. Hal ini juga sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Muhaimin (2004), yang membahas tentang hubungan Antara Kepuasan Kerja 
dengan Disiplin Kerja Karyawan Operator Shawing Computer bagian Produksi 
pada PT.Primarindo Asia Infrakstruktur Tbk di daerah Bandung. Hasil penelitian 
tersebut menunjukkan adanya nilai korelasi positif dan signifikan dimana 
kepuasan kerja berkontribusi terhadap produktivitas kerja sebesar 38,5 %. 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 
muncul pertanyaan apakah ada hubungan antara kepuasan kerja dengan 
organizational citizenship behavior, khususnya pada karyawan CV Elfa’s Kudus? 
sehingga akan dilakukan penelitian berjudul “Hubungan antara Kepuasan Kerja 





B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 
disusun rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu apakah ada hubungan antara 
kepuasan kerja dengan organizational citizenship behavior? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji secara empirik hubungan 
antara kepuasan kerja dengan organizational citizenship behavior. 
 
D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Manfaat secara teoritis yang diharapkan yaitu dapat memberi 
kontribusi pada ilmu bagi psikologi perilaku organisasi dalam kaitannya 
dengan kepuasan kerja d n organizational citizenship behavior. 
 
2. Manfaat Praktis 
Manfaat secara praktis yang diharapkan yaitu dapat menjadi acuan 
bagi pengelola organisasi dalam mengembangkan organizational citizenship 







A. Organizational Citizenship Behavior 
1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior 
Ada berbagai istilah untuk mendeskripsikan perilaku prososial di 
tempat kerja, tetapi kebanyakan peneliti menyebut perilaku itu sebagai 
perilaku kemasyarakatan organisasional (organizational citizenship behavior, 
atau disingkat OCB). OCB merupakan perilaku prososial yang terjadi di dalam 
organisasi baik yang diberi atau tidak diberi imbalan oleh perusahaan (Organ, 
dalam Baron dan Byrne, 2005). 
Perilaku anggota organisasi/ prososial, atau disingkat OCB 
(organizational citizenship behavior) sangat terkenal dalam perilaku 
organisasi saat pertama kali diperkenalkan sekitar 20 tahun yang lalu dengan 
dasar teori disposisi/ kepribadian dan sikap kerja. Luthans (2006) 
mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang bebas memilih, tidak 
diatur secara langsung atau eksplisit oleh sistem pnghargaan formal, dan 
secara bertingkat mempromosikan fungsi organisasi yang efektif. 
Menurut Robbins dan Judge (2008) Organizational Citizenship 
Behavior atau yang disingkat OCB adalah perilaku pilihan yang tidak menjadi 
bagian dari kewajiban formal karyawan, namun mendukung berfungsinya 
organisasi secara efektif. Perilaku suka rela juga terjadi di tempat kerja, 
misalnya para pegawai saling membantu satu sama lain untuk menyelesaikan 
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tugas-tugas berat, beberapa terkadang bahkan secara uk rela bekerja melebihi 
beban pekerjaan mereka yang sesungguhnya (Baron dan Byrne, 2005). 
Menurut Johns (dalam Budihardjo, 2004) OCB memiliki karakteristik 
perilaku sukarela/extra-role behavior yang tidak termasuk dalam uraian 
jabatan, perilaku spontan/tanpa saran atau perintah tertentu, perilaku yang 
bersifat menolong, serta perilaku yang tidak mudah terlihat serta dinilai 
melalui evaluasi kinerja. Sedangkan Menurut Ehrhart (dalam Khalid & Ali, 
2005) OCB didefinisikan sebagai perilaku yang mempertinggi nilai dan 
pemeliharaan social serta lingkungan psikologi yang mendukung hasil 
pekerjaan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan melakukn OCB 
dengan berbagai cara, yang secara umum diarahkan baik pada orang lain 
(OCB individual) atau pada perusahaan (OCB organisasional). Contoh-contoh 
dari OCB individual misalnya membantu meringankan beban pekerjaan orang 
lain yang terlalu berat, menawarkan diri secara sukarela untuk membantu 
tanpa diminta, selalu tepat waktu, dan menghindari di berlama-lama 
mengambil waktu istirahat. Contoh-contoh OCB organisasional misalnya, 
mengatakan hal-hal yang positif tentang organisasi kepada orang-orang di luar 
organisasi, menjalankan tugas yang tidak diminta, serta membaca dan 
memerhatikan catatan-catatan yang berkaitan dengan kebijakan atau prosedur-
prosedur baru perusahaan (Bettencourt, dkk., dalam B ron dan Byrne, 2005). 
Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan tindakan atas 
kehendak sendiri yang bukan menjadi bagian persyaratan kerja formal seorang 
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karyawan tetapi hal ini mendorong efektivitas dalam fungsi organisasi. Contoh 
dari OCB antara lain menolong rekan lain dalam satu tim kerja, bersedia untuk 
memperpanjang jam kerja, menghidari konflik yang tidak perlu, dan membuat 
pernyataan konstruktif mengenai salah satu kelompok kerja dan organisasi 
(Robbins dan Coulter, 2010). 
Berdasarkan berbagai pendapat tokoh di atas dapat disimpulkan bahwa 
organizational citizenship behavior adalah tindakan menolong atau perilaku 
suka rela yang dilakukan individu dalam suatu organisasi atau perusahaan. 
 
2. Dimensi Organizational Citizenship Behavior 
Organ (dalam Luthans, 2006) mengatakan bahwa selain peran ekstra 
atau di luar ”panggilan tugas”, dimensi utama lain dalah bahwa OCB bersifat 
bebas memilih dan bahwa OCB tidak perlu diatur dengan sistem penghargaan 
formal dari organisasi. OCB dapat memiliki banyak bentuk, tetapi bentuk 
utamanya dapat disimpulkan sebagai berikut: 
a. Altruisme (misalnya, membantu saat rekan kerja tidak sehat). 
b. Kesungguhan (misalnya, lembur untuk menyelesaikan projek). 
c. Kepentingan umum (misalnya, rela mewakili perusahaan untuk program 
bersama). 
d. Sikap sportif (misalnya, ikut menanggung kegagalan projek tim yang 
mungkin akan berhasil dengan mengikuti nasihat anggota). 
e. Sopan (misalnya, memahami dan berempati walaupun saat dikritik). 
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Pada penelitian yang melibatkan variabel OCB, seringkali digunakan 
dimensi OCB dari Organ sebagai dasar dalam menyusun skala. Seperti pada 
penelitian Muranaka (2012), dan Soegandhi, Sutanto, dan Setiawan (2013). 
Pada penelitian Muranaka (2012) mengatakan bahwa Org n mengungkapkan 
ada lima dimensi dalam OCB yaitu altruism, conscientiousness, 
sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Penelitian Organ tersebut adalah 
salah satu dari penelitian yang dilakukan oleh para peneliti dan ilmuan lain 
yang mempelajari dan menguji OCB pada pekerja dalam sebuah perusahaan. 
Pada penelitian Soegandhi, Sutanto, dan Setiawan (2013), terdapat 
lima dimensi OCB menurut Organ yang dijadikan sebagai dasar dalam 
menyusun skala. Dimensi tersebut sebagai berikut: 
a. Altruism 
Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang 
mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai 
tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lai . Dimensi ini 
mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban 
yang ditanggungnya. 
b. Conscientiousness  
Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang 
diharapkan perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan merupakan 
kewajiban atau tugas karyawan. Dimensi ini menjangku jauh di atas dan 




Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan y ng kurang 
ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan-keberatan. Seseorang 
yang mempunyai tingkatan yang tinggi dalam sportmanship akan 
meningkatkan iklim yang positif di antara karyawan, karyawan akan lebih 
sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih menyenangkan. 
d. Courtessy 
Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari 
masalah-masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki dimensi ini 
adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain. 
e. Civic Virtue 
Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan 
organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif 
untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur – prosedur 
organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sumber-sumber yang dimiliki 
oleh organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggun jawab yang 
diberikan organisasi kepada seorang untuk meningkatkan kualitas bidang 
pekerjaan yang ditekuni. 
Berdasarkan uraian di atas maka pada penelitian ini akan disusun skala 
OCB yang mengacu pada dimensi OCB yang dikemukakan oleh Organ. 
Dimensi tersebut antara lain dimensi altruism, conscientiousness, 
sportsmanship, courtesy, dan dimensi civic virtue. 
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3. Faktor-faktor yang Memengaruhi Organizational Citizenship Behavior 
Luthans (2006) mengatakan bahwa penelitian terbaru menemukan 
faktor yang memengaruhi OCB, di antaranya adalah sikap kerja, kepribadian, 
kualitas dan konteks hubungan. 
Baron dan Byrne (2005) mengutip hasil-hasil penelitian mengenai 
faktor-faktor yang berperan dalam kemunculan organizational citizenship 
behavior. Faktor-faktor tersebut antara lain: 
a. Kepuasan kerja 
Semakin tinggi kepuasan kerja pegawai, semakin besar 
kecenderungan mereka untuk melakukan OCB, khususnya tindakan yang 
menunjukkan loyalitas terhadap organisasi, seperti b rkata kepada orang 
luar bahwa perusahaannya adalah tempat bekerja yang baik, atau secara 
aktif mempromosikan produk-produk dan jasa perusahaannya. 
b. Keadilan yang dipersepsikan 
Keadilan yang dipersepsikan juga dinilai berperan. Ketika individu 
merasa bahwa dirinya diperlakukan secara adil oleh perusahaan, mereka 
cenderung menunjukkan perilaku OCB dibandingkan bila karyawan 
merasa diperlakukan sebaliknya. 
c. Persepsi pegawai terhadap keluasan pekerjaan mereka 
Faktor ini melihat perilaku mana yang memang merupakan bagian 
dari tugas, dan mana yang sukarela saja. Semakin luas pegawai 
mendefinisikan pekerjaan mereka, semakin cenderung melakukan OCB. 
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d. Promosi jabatan dan kenaikan gaji 
Berbagai bukti menunjukkan bahwa untuk membuat keputusan 
tentang promosi dan kenaikan gaji, para manajer seringkali menggunakan 
penilaian mereka terhadap tingkat kesediaan para bawahannya untuk 
melakukan OCB. 
Berdasarkan beberapa pendapat tokoh di atas maka faktor- ktor yang 
memengaruhi organizational citizenship behavior dapat disimpulkan di 
antaranya sikap kerja, kepribadian, kualitas dan koteks hubungan, kepuasan 
kerja, keadilan yang dipersepsikan, persepsi pegawai terhadap keluasan 
pekerjaan mereka, promosi jabatan dan kenaikan gaji. 
 
B. Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Konsep kepuasan kerja pertama kali dikemukakan olehBrayfield, 
dkk., (dalam Panggabean, 2004) yang beranggapan bahwa kepuasan kerja 
dapat diduga dari sikap seseorang terhadap pekerjaanny . Sebagaimana yang 
dikemukakan Hasibuan (2009), bahwa kepuasan kerja adal h sikap emosional 
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh 
moral kerja, kedisplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam 
pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. 
Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan 
individu yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya (Robbins dan 
Judge, 2008). Definisi komprehensif dari kepuasan kerja meliputi reaksi atau 
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sikap kognitif, afektif, dan evaluatif, dan menyatakan bahwa kepuasan kerja 
adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari 
penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja adalah 
hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka 
memberikan hal yang dinilai penting. Secara umum dalam bidang perilaku 
organisasi, kepuasan kerja adalah sikap yang paling penting dan sering 
dipelajari (Locke, dalam Luthans, 2006). 
Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa istilah kepuasan kerja 
dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang 
yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Siagian (2010) 
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu cara pandang seseorang baik 
yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya. 
Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa kepuasan kerja mengacu pada 
sikap yang lazim ditunjukkan seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang 
dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki sikap positif terhadap 
pekerjaannya. Seseorang yang tidak puas memiliki sikap negatif. Ketika 
membicarakan sikap karyawan, biasanya merujuk pada kepuasan kerja. 
Moorse (dalam Panggabean, 2004) mengemukakan bahwa pad
dasarnya, kepuasan kerja tergantung kepada apa yang diinginkan seseorang 
dari pekerjaannya dan apa yang mereka peroleh. Orang y g paling tidak 
merasa puas adalah mereka yang mempunyai keinginan paling banyak, namun 
mendapat yang paling sedikit. Noe, Hollenbeck, Gerhart, dan Wright (2011) 
mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan 
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senang akibat persepsi bahwa pekerjaan seseorang memenuhi atau 
memungkinkan terpenuhinya nilai-nilai kerja penting bagi orang tersebut. 
Davis (dalam Mangkunegara, 2005) menyatakan bahwa “job 
satisfaction is related to a number of major employee variables, such as 
turnover, absences, age, occupation, and size of the organization in which an 
employee works”. Berdasar pendapat tersebut, Mangkunegara (2005) 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan vari bel-variabel 
seperti turnover, tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran 
organisasi perusahaan. Senada dengan Handoko (2001), kepuasan kerja yaitu 
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyena gkan dengan 
mana seseorang memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. I i nampak dalam 
sikap positif terhadap pekerjaan dan segala sesuatu y ng dihadapi di 
lingkungan kerjanya. 
Berdasarkan pendapat para tokoh di atas, maka kepuasan kerja dapat 
disimpulkan sebagai emosi positif atau perasaan senang yang berasal dari 
penilaian atau pengalaman kerja individu. 
 
2. Dimensi dan Aspek Kepuasan Kerja 
Cara paling umum untuk mengukur kepuasan kerja adalah meminta 
pegawai menilai reaksi mereka terhadap pekerjaannya dengan menggunakan 
skala rating. Kepuasan kerja dapat diukur secara global seperti dengan item 
“Seberapa bahagia Anda dengan pekerjaan Anda secara umum” atau dengan 
 21 
faktor yang lebih spesifik seperti gaji, tanggung jawab kerja, keberagaman 
tugas, kesempatan promosi, pekerjaan itu sendiri, dan kolega (King, 2010). 
Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa untuk mengukur 
kepuasan kerja dapat dilakukan menggunakan pendekatan dengan 
mengidentifikasi elemen-elemen penting dalam suatu pekerjaan dan 
menanyakan perasaan karyawan tentang setiap elemen. Faktor-faktor khusus 
atau elemen-elemen tersebut yang akan dimasukkan adlah sifat pekerjaan, 
pengawasan, bayaran saat ini, peluang promosi, dan hubungan dengan rekan-
rekan kerja. 
Blau (dalam Panggabean, 2004) mengemukakan bahwa aspek- pek 
yang berhubungan dengan kepuasan kerja antara lain aspek evaluasi 
pekerjaan, seleksi, pemberian fasilitas dan tunjangan, insentif, atau 
pemberhentian. 
Luthans (2006) mengatakan bahwa kepuasan kerja mewakili beberapa 
sikap yang berhubungan. Selama bertahun-tahun, lima di ensi pekerjaan telah 
diidentifikasi untuk merepresentasikan karakteristik pekerjaan yang paling 
penting di mana karyawan memiliki respons afektif. Kelima dimensi tersebut 
adalah: 
a. Pekerjaan itu sendiri. Dalam hal di mana pekerjaan memberikan tugas 
yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima 
tanggung jawab. 
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b. Gaji. Sejumlah upah yang diterima dan tingkat di mana hal ini bisa 
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang 
lain dalam organisasi. 
c. Kesempatan promosi. Dimensi ini meliputi kesempatan untuk maju dalam 
organisasi. 
d. Pengawasan. Kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan teknis dan 
dukungan perilaku. 
e. Rekan kerja. Dimensi ini merupakan tingkat di mana rekan kerja pandai 
secara teknis dan mendukung secara sosial. 
Berdasarkan berbagai pendapat tokoh di atas dapat disimpulkan bahwa 
terdapat beberapa dimensi dan aspek kepuasan kerja.Dimensi yang akan 
digunakan sebagai dasar dalam menyusun skala kepuasan kerja adalah 
dimensi yang dikemukakan oleh Luthans (2006). Dimensi-dimensi tersebut 
antara lain dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, 
pengawasan, dan dimensi rekan kerja. 
Alasan memilih dimensi dari Luthans (2006) sebagai d sar dalam 
menyusun skala karena dimensi tersebut telah mewakili dimensi kepuasan 
kerja yang dikemukakan oleh tokoh lain, dan terdapat kesepakatan konsep 
dengan tokoh lain seperti King (2010), serta Robbins dan Judge (2008). 
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C. Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Organizational Citizenship 
Behavior 
Sikap karyawan yang berkaitan dengan kepuasan kerjadan komitmen 
organisasi adalah minat utama dalam bidang perilaku organisasi dan praktik 
manajemen sumber daya manusia. Sikap sejauh ini mempunyai implikasi 
langsung terhadap kepuasan kerja. Pembahasan kepuasan kerja foksus pada sikap 
karyawan terhadap pekerjaannya (Luthans, 2006).  
Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa kepuasan kerja mengacu 
pada sikap yang lazim ditunjukkan seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang 
dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya. 
Seseorang yang tidak puas memiliki sikap negatif. Ketika membicarakan sikap 
karyawan, biasanya merujuk pada kepuasan kerja. 
Perasaan positif dan senang dalam bekerja merupakan gambaran dari 
adanya kepuasan kerja. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge 
(2008), bahwa istilah kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan 
positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 
karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki 
perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut, sementara orang yang tidak 
puas memiliki perasaan-perasaan yang negatif tentang pekerjaan tersebut. 
Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa ketika karyawan kurang 
puas dengan pekerjaannya, akan beraksi dengan beragam cara. Mungkin ada yang 
mengundurkan diri, sedangkan yang lain mungkin merespons dengan 
menggunakan waktu kerja untuk bermain di komputer.  
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Psikolog PIO (psikologi industri dan organisasi) sang t tertarik mengenai 
sikap kerja, yaitu apa yang dirasakan orang terhadap pekerjaannya. Kepuasan 
kerja adalah sejauh mana seseorang puas terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja 
adalah istilah yang relatif baru, karena di masa lalu, pilihan pekerjaan biasanya 
tidak berada di tangan individu. Biasanya kebanyakan or ng hanya melakukan apa 
yang dilakukan orangtuanya. Selain itu, kondisi ekonomi dan perubahan sosial 
membuka kesempatan individu untuk memperoleh pendidikan dan pekerjaan. 
Pertanyaannya sekarang tidak hanya menjadi, apakah pekerjaan dapat menghidupi 
seseorang, tetapi apakah individu merasa terpuaskan oleh pekerjaannya. Semakin 
bahagia individu pada pekerjaannya, maka semakin puas individu terhadap 
pekerjaannya (King, 2010). 
Sebuah penelitian longitudinal selama 50 tahun menunjukkan bahwa 
disposisi emosi pekerja berkaitan dengan kepuasan kerja (King, 2010). Semakin 
bahagia individu pada pekerjaannya semakin puas individu terhadap pekerjaannya 
(King, 2010). Keyakinan bahwa karyawan yang merasa puas jauh lebih produktif 
bila dibandingkan dengan karyawan yang tidak puas tel h menjadi prinsip dasar di 
antara para manajer selama bertahun-tahun (Robbins dan Judge, 2008). 
Locke (dalam Luthans, 2006) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian 
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Secara umum dalam bidang perilaku 
organisasi, kepuasan kerja adalah sikap yang paling pe ting dan sering dipelajari. 
Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa karyawan yang puas tampaknya 
cenderung berbicara secara positif tentang organisasi, membantu individu lain, 
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dan melewati harapan norma dalam pekerjaan mereka. Sel in itu, karyawan yang 
puas mungkin lebih mudah berbuat lebih dalam pekerjaan mereka karena mereka 
ingin merespon pengalaman positif mereka. 
Mengacu pada uraian di atas dapat diketahui bahwa kepuasan kerja terkait 
dengan emosi positif individu, yang pada akhirnya dpat menimbulkan 
konsekuensi positif seperti produktivitas, dan juga perilaku OCB. Sebagaimana 
yang dikemukakan oleh Forgan (dalam Baron dan Byrne, 2005), bahwa kondisi 
suasana hati yang baik akan meningkatkan peluang terjadinya tingkah laku 
menolong orang lain, sedangkan kondisi suasana hati yang tidak baik akan 
menghambat pertolongan. 
Baron dan Byrne (2005) mengutip berbagai penelitian y g menunjukkan 
bahwa ketika partisipan penelitian sedang berada pa suasana hati yang positif 
(sebagai hasil dari mendengarkan rekaman komedi, atau menghabiskan waktu di 
luar rumah pada hari yang menyenangkan), mereka akan lebih mungkin untuk 
terlibat dalam tindakan prososial untuk menolong orang asing. Secara 
keseluruhan, berbagai penelitian laboratorium dan lapangan ini secara konsisten 
mengindikasikan pengaruh yang menguntungkan dari emosi positif pada perilaku 
prososial. 
Seperti yang dikatakan King (2010), bahwa karyawan y g merasakan 
kepuasan kerja akan memiliki emosi positif atau menjadi bahagia. Hasil penelitian 
Thoresen, dkk., (dalam King, 2010) menemukan bahwa mood positif dalam 
pekerjaan terkait dengan OCB yang lebih tinggi.  
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Taylor, dkk., (2009) mengutip berbagai pendapat tokoh yang mengatakan 
bahwa ada banyak bukti bahwa individu bersedia menolong apabila sedang dalam 
keadaan good mood, misalnya setelah mendengarkan musik yang menyenangkan. 
Tampaknya, perasaan positif akan menaikkan kesediaan untuk bertindak secara 
prososial. 
Emosi seseorang dapat memengaruhi kecenderungannya u tuk menolong 
(Baron, dkk., dalam Tim Penulis Fakultas Psikologi UI, 2009). Emosi positif 
secara umum meningkatkan tingkah laku menolong (Tim Penulis Fakultas 
Psikologi UI, 2009). Lebih jauh lagi kebiasaan perasaan positif pada pekerjaan 
adalah hal untuk memahami apa yang disebut dengan kespontanan organisasi 
seperti membantu rekan kerja, melindungi organisasi, memberikan saran yang 
konstruktif, mengembangkan kemampuan diri dalam perusahaan (George dan 
Brief, dalam King, 2010). 
Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa logis apabila 
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja menjadi determinan OCB seorang 
karyawan. Karyawan yang lebih puas akan mengutarakan hal positif tentang 
perusahaan, membantu rekan lain, dan melampaui ekspekta i kerja formal. 
Penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yangcukup signifikan antara 
kepuasan kerja dan OCB. 
Keterkaitan antara kepuasan kerja dengan OCB juga ditemukan melalui 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Soegandhi, dkk., (2013), bahwa nilai 
koefisien regresi kepuasan kerja (X1) = 0,335; menunjukkan adanya arah 
pengaruh positif kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior pada 
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karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim. Apabila kepuasan kerja mengalami 
peningkatan sebesar satu satuan (semakin tinggi), maka organizational citizenship 
behavior pada karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim akan mengalami 
peningkatan sebesar 0,335. 
Berdasarkan uraian di atas muncul dugaan bahwa adany  kepuasan kerja 
dapat berpengaruh terhadap OCB, karena emosi positif pada kepuasan kerja dapat 
meningkatkan kesediaan orang untuk menolong atau melakukan OCB. 
 
D. Hipotesis 
Berdasarkan kajian teori yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 
disusun hipotesis penelitian yang berbunyi: “Ada hubungan positif antara 
kepuasan kerja dengan organizational citizenship behavior. Semakin tinggi 
kepuasan kerja maka semakin tinggi pula organizational citizenship behavior. 
Demikian juga sebaliknya, semakin rendah kepuasan kerja maka semakin rendah 






Metode yang digunakan dalam penelitian ini ialah metod  kuantitatif, 
yaitu penelitian yang bekerja dengan angka, datanya berwujud bilangan (skor atau 
nilai, peringkat, atau frekuensi), yang dianalisis dengan menggunakan statistik 
untuk menjawab pertanyaan atau hipotesis penelitian yang sifatnya spesifik, dan 
untuk melakukan prediksi bahwa suatu variabel tertentu mempengaruhi variabel 
yang lain (Creswell, dalam Alsa, 2010). 
 
A. Identifikasi Variabel Penelitian 
Langkah pertama yang dilakukan dalam bab ini adalah dengan 
mengidentifikasi variabel-variabel yang akan dilibatkan dalam penelitian ini, 
yaitu: 
Variabel tergantung : Organizational Citizenship Behavior 
Variabel bebas : Kepuasan Kerja 
 
B. Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Definisi operasional variabel penelitian perlu ditegaskan terlebih dahulu 
agar dapat ditentukan alat pengambilan data yang tepat (Suryabrata, 2011). 




1. Organizational Citizenship Behavior 
Organizational citizenship behavior adalah tindakan menolong atau 
perilaku prososial yang dilakukan individu dalam suatu organisasi, yang 
dilakukan secara sukarela tanpa adanya imbalan dari organisasi. Pada 
penelitian ini, organizational citizenship behavior diukur menggunakan skala 
organizational citizenship behavior yang disusun berdasarkan pada dimensi 
organizational citizenship behavior dari Organ, yang meliputi dimensi 
altruism, conscientiousness, portsmanship, courtesy, dan dimensi civic virtue. 
Semakin tinggi skor Skala OCB menunjukkan semakin tinggi 
organizational citizenship behavior pada subjek. Sebaliknya, semakin rendah 
skor Skala OCB menunjukkan semakin rendah organizational citizenship 
behavior pada subjek. 
 
2. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang positif atau perasaan 
senang yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja individu. 
Pada penelitian ini, kepuasan kerja diukur melalui skala kepuasan kerja yang 
terdiri dari dimensi kepuasan kerja dari Luthans (2006, h.243). Dimensi-
dimensi tersebut antara lain dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan 
promosi, pengawasan, dan dimensi rekan kerja. 
Semakin tinggi skor skala kepuasan kerja menunjukkan semakin tinggi 
kepuasan kerja subjek. Sebaliknya, semakin rendah skor skala kepuasan kerja 
menunjukkan semakin rendah kepuasan kerja subjek. 
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C. Populasi dan Sampling 
1. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. Sampel adalah sebagian 
atau wakil populasi yang diteliti (Arikunto, 2010). Cozby (2009) mengatakan 
bahwa populasi terdiri dari semua individu yang diminati oleh si peneliti. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan CV Elfa’s Kudus. 
Karakteristik populasinya yaitu sebagai karyawan yag telah bekerja selama 5 
tahun dan berpendidikan SMA yang bekerja dibagian menjahit, memotong, 
dan harian. Jumlah karyawan tersebut adalah 47 orang. Hal ini berdasarkan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Widyanto, Lau, dan Kartika (2012), 
diduga karyawan yang telah bekerja lebih dari 2 tahun cenderung melakukan 




Penelitian dapat mengambil subjek secara sebagian (s mpel) atau 
secara keseluruhan (populasi). Hal ini didasarkan pada pendapat Azwar (2010) 
yang mengatakan bahwa apabila subjek penelitiannya terbatas dan masih 
dalam jangkauan sumber daya peneliti, maka dapat dilakukan studi populasi, 
yaitu mempelajari seluruh subjek secara langsung. Sebaliknya, apabila subjek 
penelitian sangat banyak dan berada di luar jangkauan s mber daya peneliti, 
atau apabila batasan populasinya tidak mudah untuk didefinisikan, maka dapat 
dilakukan studi sampel. 
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Pada penelitian ini semua anggota dalam populasi akan diambil 
sebagai subjek penelitian karena jumlahnya terbatas d n masih dalam 
jangkauan sumber daya peneliti. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Azwar 
(2010) di atas. 
 
D. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data dalam kegiatan penelitian mempunyai tujuan 
mengungkap fakta mengenai variabel yang diteliti. Tujuan untuk mengetahui 
(goal of knowing) harus dicapai dengan menggunakan metode atau cara-cara yang 
efisien dan akurat (Azwar, 2010). 
Metode pengambilan data yang digunakan untuk memperoleh data dalam 
penelitian ini adalah menggunakan metode skala, karena data penelitian yang akan 
digali merupakan data-data non-kognitif. Seperti yang dikemukakan Azwar 
(2010), untuk variabel kepribadian datanya berupa dat - ata non-kognitif seperti 
minat, kecemasan, harga diri, locus of control, dan lain sebagainya. 
Skala yang akan disajikan tersebut dibedakan menjadi dua kelompok item 
(pernyataan), yaitu item favourable dan item unfavourable. Azwar (2010) 
mengatakan bahwa item berarah f vourable bila isinya mendukung, memihak atau 
menunjukkan ciri adanya atribut yang diukur. Sebaliknya, item yang isinya tidak 
mendukung atau tidak menggambarkan ciri atribut yang diukur disebut item 
unfavourable. 
Pada pelaksanaannya, sistem penilaian skala menggunakan format skala 
dengan empat katagori respon, di mana subjek diminta u uk memilih salah satu 
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di antara empat kemungkinan jawaban yang tersedia, meliputi Sangat Sesuai (SS), 
Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). 
Pernyataan yang favourable diberi skor sebagai berikut: Sangat Sesuai 
(SS) diberi skor 4, Sesuai (S) diberi skor 3, Tidak Sesuai (TS) diberi skor 2, 
Sangat Tidak Sesuai (STS) diberi skor 1. Pernyataan y ng unfavourable diberi 
skor sebagai berikut: Sangat Sesuai (SS) diberi sko 1, Sesuai (S) diberi skor 2, 
Tidak Sesuai (TS) diberi skor 3, Sangat Tidak Sesuai (STS) diberi skor 4. 
Pada penelitian ini terdapat dua skala yang digunaka , yaitu skala 
organizational citizenship behavior dan skala kepuasan kerja. 
1. Skala Organizational Citizenship Behavior 
Skala organizational citizenship behavior ini disusun berdasarkan 
dimensi altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan dimensi 
civic virtue. 
Blueprint sebaran aitem organizational citizenship behavior dapat 
dilihat pada tabel 1 berikut: 
Tabel 1 
Blueprint Organizational Citizenship Behavior 
Aspek OCB Indikator Favourable Unfavourable Total 
Perilaku menolong rekan 




Perilaku menolong rekan 
kerja dalam masalah pribadi 
2 2 
8 
Perilaku yang ditunjukkan 
dengan berusaha melebihi 
yang diharapkan perusahaan 
2 2 
Conscientious-
ness Perilaku sukarela yang bukan 





Toleransi terhadap keadaan 2 2 
8 
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ship Meningkatkan iklim yang 
positif di antara karyawan 
(sopan dan bekerja sama 
sehingga tercipta lingkungan 
kerja yang menyenangkan) 
2 2 
Menjaga hubungan baik 






memperhatikan orang lain 
2 2 
8 
Tanggung jawab pada 
kehidupan organisasi 
(mengikuti perubahan dalam 
organisasi, mengambil 
inisiatif, melindungi sumber-









Total 20 20 40 
 
2. Skala Kepuasan Kerja 
Skala kepuasan kerja disusun berdasarkan dimensi kepuasan kerja 
yang meliputi dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, 
pengawasan, dan dimensi rekan kerja. 











Indikator Favourable Unfavourable Total 
Pekerjaan memberikan 
tugas yang menarik 
2 2 
Pekerjaan itu 
sendiri Kesempatan untuk belajar 




Gaji dipandang pantas 
dibanding orang lain 
2 2 
Gaji Gaji dipandang pantas atau 


















dukungan perilaku (sosial) 
2 2 
8 
Rekan kerja bersedia 




Rekan kerja memberi 
dukungan perilaku (sosial) 
2 2 
8 
Total 20 20 40 
 
E. Indeks Daya Beda Aitem, Validitas Dan Reliabilitas Alat Ukur  
Kualitas aitem pada skala sangat diperlukan agar hasil penelitian dapat 
dipercaya. Oleh karena itu, sebelum skala digunakan untuk mengambil data 
penelitian, maka perlu dilakukan uji coba dengan meggunakan uji korelasi aitem 
total (daya beda aitem). Berkaitan dengan hal tersebut maka perlu diperhatikan 
masalah validitas dan reliabilitas dari alat ukur yang akan dipakai. 
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1. Indeks Daya Beda Aitem 
Dalam seleksi aitem skala psikologi yang mengukur atribut afektif, 
parameter yang paling penting adalah daya beda atau d ya diskriminasi aitem. 
Daya beda aitem adalah apabila aitem mampu membedakan antara individu 
atau kelompok yang memiliki dan yang tidak memiliki atribut yang diukur. 
Indeks daya beda aitem merupakan pula indikator keselarasan antara fungsi 
aitem dengan fungsi skala secara keseluruhan yang dikenal dengan istilah 
konsistensi aitem-total. Prinsip kerja yang dijadikn dasar untuk melakukan 
seleksi aitem dalam hal ini adalah memilih aitem-aitem yang fungsi ukurnya 
selaras atau sesuai dengan fungsi ukur skala sebagaimana dikehendaki oleh 
penyusunnya. Dasarnya adalah memilih aitem yang mengukur hal yang sama 
dengan apa yang diukur oleh skala sebagai keseluruhan (Azwar, 2010). 
Bagi skala-skala yang setiap itemnya diberi skor pada level interval 
dapat digunakan formula koefisien korelasi product-moment Pearson. 
Semakin tinggi koefisien korelasi positif antara skor item dengan skor skala 
berarti semakin tinggi konsistensi antara item tersebut dengan skala secara 
keseluruhan yang berarti semakin tinggi daya bedanya. Bila koefisien 
korelasinya rendah mendekati nol berarti fungsi item tersebut tidak cocok 
dengan fungsi ukur skala dan daya bedanya tidak baik. Bila koefisien korelasi 
yang dimaksud ternyata berharga negatif, artinya terdapat cacat serius pada 
item yang bersangkutan (Azwar, 2010). 
Apabila koefisien korelasi item-total itu dihitung pada skala yang 
berisi hanya sedikit item, maka sangat mungkin akan diperoleh koefisien 
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korelasi item-total yang overestimated (lebih tinggi daripada yang sebenarnya) 
dikarenakan adanya overlap antara skor item dengan skor skala (Guilford, 
dalam Azwar, 2010). Lebih lanjut Azwar (2010) mengatak n bahwa 
overestimasi ini dapat terjadi dikarenakan pengaruh kontribusi skor masing-
masing item dalam ikut menentukan besarnya skor skala. Untuk itu, agar dapat 
diperoleh informasi yang lebih akurat mengenai korelasi antara item dengan 
skala, diperlukan suatu rumusan koreksi terhadap efek spurious overlap. 
Sebagai kriteria pemilihan aitem berdasar korelasi item-total, 
biasanya digunakan batasan rix ≥ 0,30. Semua aitem yang mencapai koefisien 
korelasi minimal 0,30 daya pembedanya dianggap memuaskan. Aitem yang 
memiliki harga rix kurang dari 0,30 dapat diinterpretasi sebagai aitem yang 
memiliki daya diskriminasi rendah (Azwar, 2010). 
Perhitungan untuk mencari indeks daya beda aitem menggunakan 
analisis statistik dengan alat bantu komputer program Statistical Packages for 
Social Sciences (SPSS) Versi 17.0.  
 
2. Validitas Alat Ukur 
Validitas berasal dari kata validity yang mempuanyai arti sejauhmana 
ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. 
Suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakan mempunyai validitas yang 
tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan 
hasil ukur, yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut 
(Azwar, 2010). 
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Validitas yang akan diuji dalam penelitian ini adalah validitas isi dan 
validitas tampang atau muka. Azwar (2010) mengatakan bahwa sebagaimana 
namanya, validitas isi merupakan validitas yang diestimasi lewat pengujian 
terhadap isi tes dengan analisis rasional atau melalui professional judgement. 
Professional judgement pada penelitian ini dilakukan oleh dosen pembimbing. 
Setelah dilakukan validitas isi, selanjutnya dilakukan validitas muka. Menurut 
Azwar (2010), validitas muka adalah validitas yang didasarkan pada penilaian 
terhadap format penampilan dari skala. 
 
3. Reliabilitas Alat Ukur 
Reliabilitas sebenarnya mengacu kepada konsistensi atau kepercayaan 
hasil ukur, yang mengandung makna kecermatan (Azwar, 2010). Reliabilitas 
alat ukur menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran dengan alat tersebut 
dapat dipercaya. Hal ini ditunjukkan oleh taraf keajeg n (konsistensi) skor 
yang diperoleh oleh para subjek yang dikur dengan al t yang sama, atau 
diukur dengan alat yang setara pada kondisi yang berbeda (Suryabrata, 2005). 
Pengujian reliabilitas terhadap hasil ukur skala psikologi dilakukan 
bilamana aitem-aitem yang terpilih lewat prosedur analisis aitem telah 
dikompilasikan menjadi satu. Kumpulan aitem-aitem ini merupakan format 
pertama skala yang masih sangat mungkin mengalami perubahan isi setelah 
pengujian reliabilitas dan validitas dilakukan. Pada tahapan ini, data jawaban 
respon yang dihasilkan dari uji coba dapat digunaka sebagai data pengujian 
reliabilitas (Azwar, 2010). 
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Lebih lanjut, Azwar (2010) mengatakan bahwa reliabilit s dinyatakan 
oleh koefisien reliabilitas (rxx’) yang angkanya berada dalam rentang dari 0 
sampai 1,00. Semakin tinggi koefisien reliabiltas mendekati angka 1,00 berarti 
semakin tinggi reliabilitasnya. Dalam pengukuran psikologi, koefisien 
reliabilitas yang mencapai angka rxx’ = 1,00 tidak pernah dijumpai. 
Azwar (2010) mengatakan bahwa pada umumnya reliabilitas telah 
dianggap memuaskan bila koefisiennya minimal  rxx’ = 0,900. Koefisien 
reliabilitas sebesar 0,900 berarti perbedaan yang tmpak pada skor skala 
tersebut mampu mencerminkan 90% dari variasi yang terjadi pada skor murni 
kelompok subjek yang bersangkutan dan dapat dikatakan bahwa 10% dari 
perbedaan skor yang tampak disebabkan oleh variasi eror atau kesalahan 
pengukuran tersebut. Jadi dapatlah dibayangkan makna suatu koefisien 
reliabilitas yang tingginya hanya 0,600 yang berarti bahwa 40% variasi skor 
skala tersebut cuma menampakkan variasi eror. 
Cara yang digunakan untuk menghitung reliabilitas penelitian ini 
menggunakan Teknik Koefisien Alpha Cronbach, dengan menggunakan alat 
bantu komputer dengan program Statistical Packages for Social Sciences 
(SPSS) Versi 17.0. 
 
F. Metode Analisis Data 
Analisis data untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja dengan 
organizational citizenship behavior digunakan analisis statistik dengan teknik 
analisis regresi sederhana, menggunakan alat bantu komputer dengan program 
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Statistical Packages for Social Sciences (SPSS) Versi 17.0. Hal ini juga berfungsi 
untuk mendapatkan informasi mengenai besarnya hubungan antara variabel bebas 
dengan variabel tergantung, taraf signifikansi, dansumbangan efektif dari variabel 
bebas terhadap variabel tergantung. 
Sebelum dilakukan analisis regresi, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi 
sebagai persyaratan yang harus dipenuhi sebelum melakukan analisis korelasi. 
Macam-macam uji asumsi yang harus dipenuhi adalah uji normalitas dan uji 
linearitas. Data setiap variabel diuji normalitasnya untuk mengetahui normal 
tidaknya sebaran skor variabel organizational citizenship behavior dan kepuasan 
kerja. Penghitungan normalitas dilakukan dengan menggu akan Kolmogorov-
Smirnov Goodness of Fit Test. Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah 
terdapat hubungan yang linier antara kedua variabel penelitian. Hubungan yang 
linier menggambarkan bahwa perubahan pada variabel prediktor akan cenderung 
diikuti oleh perubahan variabel kriterium dengan memb ntuk garis linier. 
 40 
BAB IV 
PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN 
 
A. Orientasi Kancah Penelitian 
Sebelum penelitian dilaksanakan, perlu ditegaskan terlebih dahulu 
orientasi kancah melalui survei ke lokasi penelitian. Tujuannya adalah untuk 
mengetahui kesesuaian karakteristik subjek penelitian dengan kondisi tempat 
penelitian. Orientasi kancah dalam penelitian ini adal h CV Elfa’s Kudus, dan 
subjeknya adalah karyawan bagian menjahit, memotong, dan harian. Jumlah 
karyawan tersebut adalah 47 orang. 
Berawal dari UD Elfa’s Fashion perusahaan yang didirikan tahun 1997 
dan bertransformasi menjadi CV ELFA’S pada September 2013 berlokasi di 
Kudus - Jawa Tengah - Indonesia. Sejalan dengan perubahan nama tersebut 
berarti berubah pula sisten manajemen pada diri Elfa’s. Dan perubahan tersebut 
dipengaruhi oleh adanya keinginan pemilik untuk melebarkan sayap dalam dunia 
bisnis. CV ELFA’S kini bertransformasi dari home industry menjadi perusahaan 
berskala besar yang bergerak di bidang usaha: konvesi, pengadaan barang dan 
perdagangan umum. Dengan pengalaman selama 19 tahun d n didukung oleh 






Visi dan Misi CV Elfa’s Kudus antara lain : 
1. Visi 
Menjadikan Elfa’s pabrik garment yang berkualitas, minimal bertaraf nasional 
pada tahun 2032 dengan mengharap rahmat dan ridho Allah SWT 
2. Misi 
a. Memberikan produk yang berkualitas dan mutu terjamin 
b. Memiliki status dan badan hukum resmi 
c. Menjaga kepercayaan dan loyalitas pelanggan 
d. Menjadi perusahaan yang mampu bersaing dengan kompetitif 
e. Menciptakan lapangan kerja serta turut mensejahterakan karyawan dan 
lingkungan sekitar perusahaan 
Karyawan yang dijadikan subjek penelitian adalah karyawan bagian 
menjahit, memotong, dan harian. Di bawah ini akan disajikan tabel jumlah 
karyawan bagian menjahit, memotong, dan harian CV Elfa’s Kudus. 
Tabel 3 
Data Jumlah Karyawan Bagian Menjahit, Memotong, dan Harian CV Elfa’s 
Kudus 







Pertimbangan peneliti melakukan penelitian pada karyawan bagian 
menjahit, memotong, dan harian CV Elfa’s Kudus sebagai berikut: 
1. Berdasarkan survey awal yang dilakukan terhadap karyawan CV Elfa’s Kudus 
pada tanggal 7 November 2016, diketahui bahwa terdapat karyawan yang 
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bersedia melakukan OCB, dan ada pula yang kurang bersedia. Pada karyawan 
yang kurang menunjukkan adanya kesediaan dalam melakukan OCB terlihat 
pada karyawan yang tidak bersedia mengasah keterampilannya, tidak memiliki 
inisiatif untuk membantu karyawan lain yang membutuhkan, kurang peka, 
tidak memiliki inisatif sendiri (harus selalu diperintah dalam hal ini menunggu 
aba-aba), tidak bisa diajak sharing karena tidak fokus, dan sering tidak masuk 
kerja tanpa meminta izin atau memberi tahu alasan dengan jelas. 
2. Di CV Elfa’s Kudus belum pernah dilakukan penelitian mengenai “Hubungan 
antara Kepuasan Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior pada 
karyawan CV Elfa’s Kudus”. 
3. Pemilik CV Elfa’s Kudus bersedia untuk dijadikan tempat penelitian. 
 
B. Persiapan Penelitian 
Sebelum mengambil data penelitian di lapangan, perlu dilakukan berbagai 
persiapan yang terkait dengan pengambilan data penelitia . Mulai dari menyusun 
alat ukur, mencari informasi mengenai jumlah populasi, mengurus administrasi 
yang menyangkut masalah perizinan lokasi penelitian, dan melakukan uji coba 
terhadap alat ukur. Berikut di bawah ini akan dijelaskan masing-masing 
persiapannya: 
1. Penyusunan Alat Ukur 
Alat ukur yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah alat ukur 
skala, yaitu skala organizational citizenship behavior dan skala kepuasan 
kerja. Penyusunan dari masing-masing alat ukur dijelaskan sebagai berikut: 
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a. Skala Organizational Citizenship Behavior 
Skala organizational citizenship behavior ini disusun berdasarkan 
dimensi altruism, conscientiousness, portsmanship, courtesy, dan dimensi 
civic virtue. Total item secara keseluruhan adalah 40 item yangterdiri dari 
20 item favourable dan 20 item unfavourable. Sebaran item skala 
organizational citizenship behavior dapat dilihat pada tabel 4. 
 
Tabel 4 
Sebaran Item Skala Organizational Citizenship Behavior 
Aspek OCB Indikator Favourable Unfavourable Total 
Perilaku menolong rekan 




Perilaku menolong rekan 
kerja dalam masalah pribadi 
19,39 2,22 
8 
Perilaku yang ditunjukkan 
dengan berusaha melebihi 
yang diharapkan perusahaan 
3,23 18,38 
Conscientious-
ness Perilaku sukarela yang bukan 




Toleransi terhadap keadaan 






ship Meningkatkan iklim yang 
positif di antara karyawan 
(sopan dan bekerja sama 
sehingga tercipta lingkungan 
kerja yang menyenangkan) 
15,35 6,26 
8 
Menjaga hubungan baik 














(mengikuti perubahan dalam 
organisasi, mengambil 
inisiatif, melindungi sumber-
sumber yang dimiliki 
organisasi) 
Meningkatkan kualitas 
bidang pekerjaan yang 
ditekuni 
11,31 10,30 
Total 20 20 40 
 
 
b. Skala Kepuasan Kerja 
Skala kepuasan kerja disusun berdasarkan dimensi kepuasan kerja 
yang meliputi dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, 
pengawasan, dan dimensi rekan kerja. Total item secara keseluruhan 
adalah 40 item yang terdiri dari 20 item favourable dan 20 item 
unfavourable. Sebaran item skala kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 
5. 
Tabel 5 




Indikator Favourable Unfavourable Total 
Pekerjaan memberikan 
tugas yang menarik 
1,21 20,40 
Pekerjaan itu 
sendiri Kesempatan untuk belajar 




Gaji dipandang pantas 
dibanding orang lain 
3,23 18,38 
Gaji Gaji dipandang pantas atau 



















dukungan perilaku (sosial) 
13,33 8,28 
8 
Rekan kerja bersedia 




Rekan kerja memberi 
dukungan perilaku (sosial) 
11,31 10,30 
8 
Total 20 20 40 
 
 
2. Tahap Perizinan Penelitian 
Persiapan penelitian yang kedua adalah mengurus dan mengajukan 
perizinan untuk penelitian pada pihak-pihak yang terkait secara tertulis. 
Adapun perijinan ini melalui tahap-tahap sebagai berikut: 
a. Meminta surat pengantar dari Pembantu Dekan I Fakultas Psikologi 
Universitas Diponegoro Semarang sebagai surat permohonan ijin try out 
dan penelitian di CV. Elfa’s Kudus. Surat pengantar tersebut bernomor 
3993/UN7.3.11/PP/2016. 
b. Peneliti mendapatkan izin secara lisan dari pihak CV. Elfa’s Kudus, untuk 
dapat diadakan  try out dan penelitian. 
 
3. Pelaksanaan Uji Coba Alat Ukur 
Sebelum penelitian dilaksanakan, terlebih dahulu diakukan uji coba 
terhadap alat ukur, dengan tujuan untuk mengetahui validitas atau kesahihan 
dan reliabilitas atau keandalan skala yang digunaka sehingga hasil penelitian 
yang diperoleh dapat dipertanggung jawabkan. 
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Sebelum melakukan penelitian, terlebih dahulu dilakuk n uji coba 
terhadap alat ukur, dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 
atau keandalan skala yang digunakan, sehingga hasil pene itian yang diperoleh 
dapat dipertanggung jawabkan. 
Kedua skala di uji cobakan bersama-sama kepada subjek penelitian 
yaitu karyawan CV. Elfa’s Kudus yang dilakukan pada tanggal 21 November 
2016. Karyawan CV. Elfa’s memiliki karywan sejumlah 47, dimana 
karakteristik karyawan untuk subjek penelitian adalh karyawan yang telah 
bekerja selama 5 tahun dan berpendidikan SMA, yang bekerja pada bagian 
menjahit sejumlah 34 karawan, memotong 3 karyawan, dan harian 10 
karyawan.    
Pelaksanaan uji coba skala dilakukan jam 7.30 ketika karyawan mulai 
bekerja. Karyawan diberikan waktu 10-30 menit untuk mengisi skala uji coba, 
usai mengisi skala peneliti memberikan ucapan terimakasih dan memberikan 
reward kepada para karyawan sebagai ucapan terimakasih. 
Langkah berikutnya setelah selesai pelaksanaan uji coba(try out) yaitu 
melakukan skor skala tiap subjek, kemudian ditabulasi dengan melakukan 
pengolahan data untuk mengetahui jumlah aitem yang v lid dengan melihat 
indeks daya beda. 
 
C. Validitas Alat Ukur, Indeks  Daya Beda Item dan Reliabilitas Alat Ukur 
Di bawah ini akan dijelaskan masing-masing pengujian terhadap uji 
validitas, uji daya beda item dan uji reliabilitas alat ukur: 
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1. Validitas Alat Ukur 
Validitas alat ukur dilakukan dengan melakukan justifikasi terhadap 
validitas tampang dan isi bersama dosen pembimbing. Analisis rasional 
dilakukan secara sistematis mulai dari pemberian aspek, indikator, 
menentukan jumlah item, penyusunan skala, sampai pad engujian terhadap 
isi skala. 
2. Indeks Daya Beda Item dan Reliabilitas Alat Ukur 
Indeks daya beda item dilakukan untuk mengetahui sejauh mana item 
mampu membedakan antara individu atau kelompok yangmemiliki dan yang 
tidak memiliki atribut yang diukur. Prinsip kerja yang dijadikan dasar untuk 
melakukan seleksi item dalam hal ini adalah memilih item-item yang fungsi 
ukurnya selaras atau sesuai dengan fungsi ukur skala sebagaimana 
dikehendaki oleh penyusunnya (Azwar, 2010). Mula-mula jawaban subjek 
ditabulasikan kemudian penentuan item gugur dan valid di akukan melalui 
teknik korelasi Product Moment Pearson, dan reliabilitas alat ukur diketahui 
melalui teknik Alpha Cronbach. Kedua analisis menggunakan program 
komputer SPSS versi 17.0. 
Sebagai kriteria pemilihan aitem berdasar korelasi item-total, 
biasanya digunakan batasan rix ≥ 0,30. Semua aitem yang mencapai koefisien 
korelasi minimal 0,30 daya pembedanya dianggap memuaskan. Aitem yang 
memiliki harga rix kurang dari 0,30 dapat diinterpretasi sebagai aitem yang 
memiliki daya diskriminasi rendah (Azwar, 2010, h.65)  
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Langkah berikutnya adalah melakukan uji reliabilitas alat ukur. Azwar 
(2010, h.96) mengatakan bahwa pada umumnya reliabilitas telah dianggap 
memuaskan bila koefisiennya minimal  rxx’ = 0,900. Koefisien reliabilitas 
sebesar 0,900 berarti perbedaan yang tampak pada skor skala tersebut mampu 
mencerminkan 90% dari variasi yang terjadi pada skor murni kelompok 
subjek yang bersangkutan dan dapat dikatakan bahwa 10% dari perbedaan 
skor yang tampak disebabkan oleh variasi eror atau kesalahan pengukuran 
tersebut. Jadi dapatlah dibayangkan makna suatu koefisien reliabilitas yang 
tingginya hanya 0,600 yang berarti bahwa 40% variasi skor skala tersebut 
cuma menampakkan variasi eror. 
Hasil perhitungan daya beda item dan uji reliabilitas alat ukur pada uji 
coba skala dalam penelitian ini adalah: 
a. Uji Coba Skala Organizational Citizenship Behavior 
Skala organizational citizenship behavior untuk uji coba terdiri 40 
item. Indeks daya beda setelah dianalisis berkisar antara 0,009 sampai 
0,646 dengan reliabilitas sebesar 0,896. Item valid pa a putaran kedua 
sejumlah 30 item dengan indeks daya beda antara 0,290 sampai 0,665 
dengan reliabilitas sebesar 0,905. Item valid pada put ran ketiga sejumlah 
29 item dengan indeks daya beda antara 0,337 sampai 0,673 dengan 
reliabilitas sebesar 0,905. Batas daya beda yang digunakan dalam skala ini 
adalah 0,30. 
Ringkasan indeks daya beda dan reliabilitas skala org nizational 
citizenship behavior dapat dilihat pada tabel 6 di bawah ini. 
 49 
Tabel 6 




Rix Minimal Rix Maksimal Koef. 
Reliabilitas 
1 40 0,009 0,646 0,896 
2 30 0,290 0,665 0,905 
3 29 0,337 0,673 0,905 
 
Hasil analisis item di atas menunjukkan terdapat 29 item valid dan 
11 item gugur karena memiliki daya beda item di bawah 0,30. Distribusi 
item valid dan gugur dapat dilihat pada tabel 7. 
 
Tabel 7 
Distribusi Butir Item Valid dan Gugur Skala Organizational Citizenship 
Behavior 







Perilaku menolong rekan 
kerja dalam penyelesaian 
tugas 
1,21 (20),40 3 1 
Altruism 
Perilaku menolong rekan 
kerja dalam masalah pribadi 
19,(39) 2,22 3 1 
Perilaku yang ditunjukkan 
dengan berusaha melebihi 
yang diharapkan perusahaan 
(3),23 18,38 3 1 
Conscientious-
ness Perilaku sukarela yang bukan 
merupakan kewajiban atau 
tugas karyawan 
17,37 4,(24) 3 1 
Toleransi terhadap keadaan 




(5),25 16,(36) 2 2 
Sportsman-
ship Meningkatkan iklim yang 
positif di antara karyawan 
(sopan dan bekerja sama 
sehingga tercipta lingkungan 
kerja yang menyenangkan) 
15,35 6,26 4 - 
Courtesy 
Menjaga hubungan baik 7,(27) (14),34 2 2 
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memperhatikan orang lain 
13,33 8,(28) 3 1 
Tanggung jawab pada 
kehidupan organisasi 
(mengikuti perubahan dalam 
organisasi, mengambil 
inisiatif, melindungi sumber-
sumber yang dimiliki 
organisasi) 
9,(29) 12,32 3 1 
Civic virtue 
Meningkatkan kualitas 
bidang pekerjaan yang 
ditekuni 
11,31 10,(30) 3 1 
Total 20 20 29 11 
Keterangan: nomor dengan tanda ( ) adalah item yanggugur 
 
Sebaran item dan penomoran baru skala organizational citizenship 
behavior yang akan digunakan dalam penelitian dapat dilihat pada tabel 8. 
Tabel 8 
Sebaran dan Penomoran Baru Item Skala Organizational Citizenship 
Behavior 
Aspek OCB Indikator Favourable Unfavourable Total 
Perilaku menolong rekan kerja 
dalam penyelesaian tugas 
1,21 40(20) 
Altruism 
Perilaku menolong rekan kerja 
dalam masalah pribadi 
19 2,22 
6 
Perilaku yang ditunjukkan 




ness Perilaku sukarela yang bukan 




Toleransi terhadap keadaan yang 






Meningkatkan iklim yang positif 
di antara karyawan (sopan dan 




lingkungan kerja yang 
menyenangkan) 
Menjaga hubungan baik dengan 








Tanggung jawab pada kehidupan 
organisasi (mengikuti perubahan 
dalam organisasi, mengambil 
inisiatif, melindungi sumber-
sumber yang dimiliki organisasi) 
9 12,32(26) 
Civic virtue 
Meningkatkan kualitas bidang 
pekerjaan yang ditekuni 
11,31(29) 10 
6 
Total 15 14 29 
Keterangan: nomor dengan tanda ( ) adalah penomoran baru item skala 
organizational citizenship behavior 
 
b. Uji Coba Skala Kepuasan Kerja 
Skala kepuasan kerja untuk uji coba terdiri 40 item. Indeks daya 
beda setelah dianalisis berkisar antara 0,061 sampai 0,720 dengan 
reliabilitas sebesar 0,905. Item valid pada putaran kedua sejumlah 29 item 
dengan indeks daya beda antara 0,280 sampai 0,749 dengan reliabilitas 
sebesar 0,922. Item valid pada putaran ketiga sejumlah 28 item dengan 
indeks daya beda antara 0,342 sampai 0,746 dengan reli bilitas sebesar 
0,922. Batas daya beda yang digunakan dalam skala ini adalah 0,30. 
Ringkasan indeks daya beda dan reliabilitas skala kepuasan kerja 






Indeks Daya Beda Item dan Reliabilitas Skala Kepuasan kerja 
Putaran  Jumlah 
Aitem 




1 40 0,061 0,720 0,905 
2 29 0,280 0,749 0,922 
3 28 0,342 0,749 0,922 
 
Hasil analisis item di atas menunjukkan terdapat 28 item valid dan 
12 item gugur karena memiliki daya beda item di bawah 0,30. Distribusi 
item valid dan gugur dapat dilihat pada tabel 10. 
Tabel 10 












tugas yang menarik 
1,(21) 20,40 3 1 
Pekerjaan itu 
sendiri Kesempatan untuk belajar 
dan menerima tanggung 
jawab 
19,(39) 2,22 3 1 
Gaji dipandang pantas 
dibanding orang lain 
(3),23 18,38 3 1 
Gaji Gaji dipandang pantas atau 
sesuai dengan beban 
kerjanya 
17,37 4,(24) 3 1 







promosi Perkembangan karir dalam 
organisasi 
15,35 6,(26) 3 1 
Pemimpin bersedia 
memberikan bantuan teknis 
(keterampilan) 
7,(27) 14,34 3 1 
Pengawasan 
Pemimpin memberi 
dukungan perilaku (sosial) 
13,(33) 8,28 3 1 
Rekan kerja bersedia 
memberikan bantuan teknis 
(keterampilan) 
(9),29 12,32 3 1 
Rekan kerja 
Rekan kerja memberi 
dukungan perilaku (sosial) 
11,(31) 10,(30) 2 2 
Total 20 20 28 12 
Keterangan: nomor dengan tanda ( ) adalah item yanggugur 
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Sebaran item dan penomoran baru skala kepuasan kerja yang akan 
digunakan dalam penelitian dapat dilihat pada tabel 11. 
Tabel 11 




Indikator Favourable Unfavourable Total 
Pekerjaan memberikan 
tugas yang menarik 
1 20,40(28) 
Pekerjaan itu 
sendiri Kesempatan untuk belajar 




Gaji dipandang pantas 
dibanding orang lain 
23(3) 18,38(16) 
Gaji Gaji dipandang pantas atau 


















dukungan perilaku (sosial) 
13 8,28(26) 
6 
Rekan kerja bersedia 




Rekan kerja memberi 
dukungan perilaku (sosial) 
11 10 
5 
Total 13 15 28 
Keterangan: nomor dengan tanda ( ) adalah penomoran baru item skala 
kepuasan kerja 
 
D. Pelaksanaan Penelitian 
Penelitian dilakukan di CV Elfa’s Kudus. Alat ukur yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah skala yang telah diuji cobakan. Pada penelitian ini semua 
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anggota dalam populasi akan diambil sebagai subjek penelitian karena jumlahnya 
terbatas dan masih dalam jangkauan sumber daya peneliti. S bagaimana yang 
dikemukakan oleh Azwar (2010), bahwa apabila subjek penelitiannya terbatas dan 
masih dalam jangkauan sumber daya peneliti, maka dapat dilakukan studi 
populasi, yaitu mempelajari seluruh subjek secara langsung. 
Penelitian dilakukan di CV. Elfa’s Kudus. Alat ukur yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah skala yang telah diuji cobakan. Berdasarkan hasil uji 
daya beda dan reliabilitas yang dilakukan sebelumnya, maka diperoleh 29 butir 
aitem yang valid dari skala Organizational Citizenship Behavior dan 28 butir 
aitem yang valid dari skala kepuasan kerja. 
Penelitian dilaksanakan pada tanggal 5 Januari 2017. Penelitian dilakukan 
dengan cara menyebarkan langsung skala penelitian kepada karyawan CV. Elfa’s 
jam 07.30 WIB sebelum karyawan mulai bekerja. Sebelum subjek mengisi skala, 
peneliti memberikan instruksi singkat mengenai cara pengisian skala, hal ini untuk 
mengurangi bias yang mungkin terjadi, selama pengisian kala peneliti tidak 
mendampingi di dekat subjek dan subjek tidak perlu menuliskan nama asli pada 
skala yang diisinya, akan tetapi dapat mengisi ident tas dengan inisial dirinya. 
Subjek diberikan waktu antara 10-30 menit untuk mengerjakan skala. Setelah 
karyawan selesai mengisi skala, kemudian peneliti mengucapkan terima kasih 





E. Hasil Analisis Data dan Interpretasi 
Sebelum melakukan uji hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi. 
1. Uji Asumsi 
Uji asumsi adalah uji yang harus dipenuhi sebelum melakukan analisis 
korelasi. Macam-macam uji asumsi yang harus dipenuhi adalah uji normalitas 
dan uji linieritas. 
a. Uji Normalitas 
Data setiap variabel diuji normalitasnya untuk mengetahui normal 
tidaknya sebaran skor variabel organizational citizenship behavior dan 
kepuasan kerja. Penghitungan normalitas dilakukan dengan menggunakan 
Kolmogorov-Smirnov Goodness of Fit Test. Berikut ini adalah hasil dari 
uji normalitas kedua variabel. 
Table 12 
Hasil Uji Normalitas Sebaran Data Organizational Citizenship 



















Hasil uji normalitas tersebut menunjukkan kedua variabel dalam 




b. Uji Linieritas 
Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat 
hubungan yang linier antara kedua variabel penelitian. Hubungan yang 
linier menggambarkan bahwa perubahan pada variabel prediktor akan 
cenderung diikuti oleh perubahan variabel kriterium dengan membentuk 
garis linier. Uji linieritas dimaksudkan untuk mengtahui hubungan antara 
variabel kepuasan kerja dengan variabel organizational citizenship 
behavior. Hasil uji linieritas dari hubungan variabel kepuasan kerja dengan 
variabel organizational citizenship behavior menghasilkan Fhit= 16,656 
dengan p= 0,000 (p<0,05). Hasil uji linieritas kedua variabel dapat dilihat 
pada Tabel 13. 
Table 13 
Hasil Uji Linieritas Variabel Kepuasan Kerja dengan Variabel 
Organizational Citizenship Behavior 
Nilai F Signifikansi p 
16,656 0,000 p<0,05 (linier) 
 
Hasil uji linieritas menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan 
kerja dengan organizational citizenship behavior adalah linier. Hubungan 
yang linier pada kedua variabel tersebut memenuhi syarat dalam 
penggunaan model analisis korelasi untuk memprediksi hubungan antara 





2. Uji Hipotesis 
Setelah dilakukan uji asumsi, maka selanjutnya dilakuk n uji hipotesis. 
Perhitungan pada tahap ini untuk menguji hubungan antar  kepuasan kerja 
dengan organizational citizenship behavior menggunakan teknik analisis 
regresi sederhana, dengan menggunakan program SPSS 17.0. Hasil uji analisis 
tersebut yang menguji hubungan antara kepuasan kerja d ngan organizational 
citizenship behavior menghasilkan nilai korelasi sebesar 0,520 dengan nil i p= 
0,000 (p<0,01), artinya ada hubungan positif yang sangat signifikan antara 
kepuasan kerja dengan organizational citizenship behavior. 
Hasil analisis tersebut menunjukkan bahwa hipotesis yang berbunyi 
“Ada hubungan positif antara kepuasan kerja dengan organizational 
citizenship behavior. Semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pula 
organizational citizenship behavior. Demikian juga sebaliknya, semakin 
rendah kepuasan kerja maka semakin rendah pula organizational citizenship 
behavior” dapat diterima pada taraf signifikansi 1%. 
Tabel 14 
Deskripsi Statistik Penelitian 
Variabel Mean Std. Deviation N 




81,87 9,138 47 
 
Hasil F hitung dalam penelitian ini sebesar 16,656 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000. Probabilitas (0,000) lebih kecil dari 0,05 maka 
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model regresi dapat dipakai untuk memprediksi organizational citizenship 
behavior. Keterangan selanjutnya dapat dilihat dalam Tabel 15. 
Tabel 15 
Rangkuman Analisis Regresi Sederhana Variabel Kepuas n Kerja dan 
Organizational Citizenship Behavior 





1037,669 1 1037,669 16,656 0,000 





Total 3841,234 46    
 
Hubungan antara kepuasan kerja dengan organizational citizenship 
behavior dapat digambarkan dalam persamaan garis regresi sesuai hasil yang 
tercantum pada tabel 16. 
Table 16 





B Std. error Beta 
t sig 
45,511 13,731  2,413 0,021 1   (constant) 
Kepuasan 
kerja 
0,457 0,148 0,560 4,116 0,000 
 
Berdasarkan nilai konstanta dan variabel prediktor di atas, maka 
didapatkan persamaan regresi Y= 45,511 +0,457X, sehingga dapat 
diprediksikan bahwa variabel organizational citizenship behavior rata-rata 
akan berubah sebesar 0,457 untuk setiap unit perubahan yang terjadi pada 














Pearson Correlation 1 0,520 
Sig (1 tailed)  0,000 
Kepuasan 
kerja 
N 47 47 
Pearson Correlation 0,520 1 
Sig (1 tailed) 0,000  
Organizational 
citizenship 
behavior N 47 47 
 
Tabel tersebut menunjukkan nilai r hitung= 0,520 yang mengandung 
arti terdapat korelasi positif antara kepuasan kerja dengan organizational 
citizenship behavior. 
Table 18 
Koefisien Determinasi Variabel Penelitian 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,520 0,270 0,254 7,893 
 
Tabel 18 menunjukkan bahwa koefisien determinasi atau R Square 
sebesar 0,270. Angka tersebut mengandung pengertian bahwa dalam 
penelitian ini, kepuasan kerja memiliki sumbangan efektif sebesar 27% 
terhadap organizational citizenship behavior. Kondisi tersebut menunjukkan 
bahwa tingkat konsistensi organizational citizenship behavior sebesar 27% 
dapat diprediksi oleh variabel kepuasan kerja, sisanya sebesar 73% dijelaskan 




F. Deskripsi Sampel Penelitian 
Pengujian hipotesis yang disertai dengan penghitungan besarnya pengaruh 
variabel prediktor dalam meningkatkan atau menurunkan variabel kriterium 
kemudian dilanjutkan dengan penyusunan klasifikasi tegori kepuasan kerja dan 
organizational citizenship behavior. Kategorisasi tersebut disusun berdasarkan 
skor yang diperoleh dari jawaban subjek, yang dirangkum dalam tabel mengenai 
gambaran umum skor variabel-variabel penelitian. 
Table 19 
Gambaran Umum Skor Variabel-variabel Penelitian 
Variabel Statistik Hipotetik Empirik 
Skor minimum 29 56 
Skor maksimum 116 99 




Standar deviasi 14,5 9,138 
Skor minimum 28 56 
Skor maksimum 112 97 
Mean 70 79,51 
Kepuasan kerja 
Standar deviasi 14 10,386 
 
Gambaran perolehan skor yang ditunjukkan pada tabel digunakan untuk 
menentukan kategorisasi kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior. 
Kategorisasi dibuat untuk menempatkan individu-individu ke dalam kelompok-
kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut kontinum berdasarkan atribut 
yang diukur (Azwar, 2010, h.107). Penetapan kategorisasi berdasarkan pada 
satuan standar deviasi, dengan rentangan-rentangan angka minimal dan maksimal 
secara teoritis. Banyaknya kategori dan luasnya interval kategori tergantung pada 
tingkat diferensiasi yang diperlukan dalam penelitian dan penetapannya 
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berdasarkan standar deviasi dengan memperhitungkan rentangan skor minimum-
maksimum teoritiknya atau hipotetiknya (Azwar, 2010, h.109). Secara umum 
kategorisasi dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut: 
1. Organizational Citizenship Behavior 
Variabel organizational citizenship behavior pada sampel penelitian 
memiliki mean empirik lebih tinggi daripada mean hipotetik (81,87>72,5) 
dengan standar deviasi hipotetik sebesar 14,5. Hasil ini menunjukkan bahwa 
organizational citizenship behavior dari sampel penelitian pada saat diadakan 
penelitian berada dalam kategori tinggi, yaitu pada rentang 72,5 sampai 
dengan 94,25. Gambaran mengenai organizational citizenship behavior pada 
sampel penelitian adalah sebagai berikut: 
Tabel 20 
Kategorisasi Skor Organizational Citizenship Behavior 
Sangat 
Rendah 








29 50,75 72,5 94,25 116 
 
2. Kepuasan Kerja 
Variabel kepuasan kerja pada sampel penelitian memiliki mean 
empirik lebih tingi daripada mean hipotetik (79,51>70) dengan standar deviasi 
hipotetik sebesar 14. Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dari sampel 
penelitian pada saat diadakan penelitian berada dalam kategori tinggi, yaitu 
pada rentang 70 sampai dengan 91. Gambaran mengenai kepuasan kerja pada 
sampel penelitian adalah sebagai berikut: 
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Tabel 21 
Kategorisasi Skor Kepuasan Kerja 
Sangat 
Rendah 








28 49 70 91 112 
Perhitungan kategorisasi skor ganizational citizenship behavior dan 
kepuasan kerja yang dijelaskan di atas didasarkan pada pendapat Azwar 
(2010, h.108) yang diperoleh melalui rumus sebagai berikut: 
Tablel 22 
Norma Kategorisasi Subjek Variabel Organizational Citizenship 
Behavior 
Rumus Rentang Nilai Kategori 
µ - 3 SD < X ≤ µ - 1,5 SD 29 < X ≤ 50,75 Sangat Rendah 
µ - 1,5 SD < X ≤ µ 50,75 < X ≤ 72,5 Rendah 
µ < X ≤ µ + 1,5 SD 72,5 < X ≤ 94,25 Tinggi 
µ + 1,5 SD < X ≤ µ + 3 SD 94,25 < X ≤ 116 Sangat Tinggi 
Keterangan : 
X = skor total pada skala yang diisi oleh subjek 
σ = estimasi besarnya satuan deviasi standar populasi 
 
Tablel 23 
Norma Kategorisasi Subjek Variabel Kepuasan Kerja 
Rumus Rentang Nilai Kategori 
µ - 3 SD < X ≤ µ - 1,5 SD 28 < X ≤ 49 Sangat Rendah 
µ - 1,5 SD < X ≤ µ 49 < X ≤ 70 Rendah 
µ < X ≤ µ + 1,5 SD 70 < X ≤ 91 Tinggi 
µ + 1,5 SD < X ≤ µ + 3 SD 91 < X ≤ 112 Sangat Tinggi 
Keterangan : 
X = skor total pada skala yang diisi oleh subjek 







Hasil dari penelitian ini adalah hipotesis diterima, y itu ada hubungan 
positif yang sangat signifikan antara kepuasan kerja dengan organizational 
citizenship behavior. Hasil ini ditunjukkan dengan nilai korelasi sebesar 0,520 
dengan nilai p= 0,000 (p<0,01). 
Hasil penelitian ini menegaskan penelitian yang dilakukan para tokoh 
sebelumnya, seperti hasil penelitian Sambung (2011) yang menemukan bahwa 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif dan sig ifikan terhadap OCB 
organisasi, dan hasil ini membuktikan bahwa hipotesis penelitian yaitu semakin 
meningkat kepuasan kerja dosen maka dosen akan menunjukkan OCB organisasi 
diterima kebenarannya. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin puas seseorang 
dosen maka semakin meningkat pula OCB organisasi dosen seperti lebih proaktif, 
lebih komunikatif, meningkatnya kinerja dosen yang melebihi standar minimum, 
pastisipasi secara sukarela terhadap fungsi-fungsi organisasi secara profesional 
dan meningkatkan perilaku seorang dosen yang sabar, bij ksana, arif, serta 
menghindari untuk membuat isu-isu yang tidak baik walaupun merasa jengkel. 
Sejak penelitian yang berpengaruh di Hawthrone (dalam King, 2010), 
menyatakan bahwa pekerja yang bahagia adalah pekerja yang lebih produktif. 
Pekerja yang bahagia akan memiliki produktivitas yang lebih tinggi daripada 
pekerja yang tidak bahagia. Peneliti menemukan bahwa mood positif atau 
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kebahagiaan jangka panjang atau kesejahteraan memang terkait dengan sejumlah 
indikator keberhasilan kerja (Liubomirsky, dkk., dalam King, 2010). 
Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa tampaknya, adalah logis 
untuk menganggap bahwa kepuasan kerja seharusnya menjadi faktor penentu 
utama dari perilaku kewargaan organisasional (organizational citizenship 
behavior - OCB) seorang karyawan. Karyawan yang puas tampaknya cenderung 
berbicara secara positif tentang organisasi, membantu individu lain, dan melewati 
harapan normal dalam pekerjaan mereka. Selain itu, karyawan yang puas mungkin 
lebih mudah berbuat lebih dalam pekerjaan mereka karena mereka ingin merespon 
pengalaman positif mereka. 
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil meta-an lisis yang dilakukan 
Luthans (2006), yang menunjukkan bahwa karyawan yang puas dengan pekerjaan 
mereka akan lebih berpartisipasi dalam OCB prososial dari pada karyawan yang 
tidak puas. Secara keseluruhan, bukti memberikan dukungan bahwa OCB 
berhubungan erat dengan kepuasan kerja. 
Selain itu, diskusi-diskusi awal mengenai OCB beranggapan bahwa hal ini 
sangat berhubungan dengan kepuasan. Bukti terbaru menunjukkan bahwa 
kepuasan memengaruhi OCB. Terdapat hubungan keseluruhan yang sederhana 
antara kepuasan kerja dan OCB (Robbins dan Judge, 2008). 
Dimensi motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara jelas 
berhubungan dengan OCB (Luthans, 2006). Kepuasan kerja berhubungan dengan 
peningkatan OCB (Organ dan Ryan, dalam King, 2010). Kepuasn kerja dan
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komitmen organisasi memprediksi dan mungkin menghasilkan OCB (Luthans, 
2006). 
Berdasarkan deskripsi sampel penelitian, sebanyak 7 orang (14,9%) dari 
47 karyawan bagian menjahit, memotong, dan harian CV Elfa’s Kudus memiliki 
organizational citizenship behavior pada kategori rendah, 35 orang (74,5%) 
berada pada kategori tinggi, dan 5 orang (10,6%) berada pada kategori sangat 
tinggi. Hasil di atas menunjukkan bahwa sebagian besar sampel penelitian pada 
saat dilakukan penelitian, memiliki organizational citizenship behavior pada 
kategori tinggi. 
Sebagian besar sampel penelitian pada saat dilakukan penelitian 
mengalami kepuasan kerja pada kategori tinggi, yaitu sebanyak 32 orang (68,1%) 
dari 47 karyawan bagian menjahit, memotong, dan harian CV Elfa’s Kudus. 
Sisanya, sebanyak 6 orang (12,8%) berada pada kategori r ndah, dan 9 orang 
(19,1%) berada pada kategori sangat tinggi. 
Berdasarkan pemaparan yang telah dijlaskan diatas, dapat diketahui bahwa 
kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior memiliki hubungan yang 
linear, sehingga tingginya kepuasan kerja akan mempr diksi tingginya 
organizational citizenship behavior pada karyawan CV. Elfa’s Kudus. 
Pada saat dilakukannya pengambilan data penelitian, pe eliti sudah 
berusaha semaksimal mungkin agar mencapai hasil yang optimal, hanya saja 
masih terdapat kendala yang dialami, yaitu: 
1. Pengisian skala oleh subjek dilakukan pagi hari sebelum memasuki jam kerja 
(07.30 WIB), hal ini mengakibatkan ada beberapa subjek yang mengisi skala 
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dengan kondisi yang tergesa-gesa karena takut akan terl mbat memasuki jam 
kerja. 
2. Ada kemungkinan karyawan atau subjek dalam mengisi skala memiliki 
kecenderungan menjawab dengan menyesuaikan norma sosial, atau dengan 
kata lain ingin menampilkan kesan dirinya dinilai baik oleh lingkungan 
sosialnya. Hal ini sering diistilahkan sebagai Social Desirability. 
3. Tidak dibedakan karakteristik job pada masing-masing bagian kerja subjek, 
yaitu bagian menjahit, memotong, dan harian. 
4. Jumlah subjek penelitian terlalu sedikit. 
 
C. Simpulan 
Kesimpulan dari penelitian ini adalah ada hubungan positif yang signifikan 
antara kepuasan kerja dengan organizational citizenship behavior pada karyawan 
bagian menjahit, memotong, dan harian CV Elfa’s Kudus. Hal ini berarti bahwa 
semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pula organizational 
citizenship behavior, demikian pula sebaliknya. Semakin rendah kepuasan kerja 
maka semakin rendah pula organizational citizenship behavior. Sumbangan 
efektif atau besaran pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship 
behavior adalah sebesar 27%, dan sisanya 73% merupakan faktor- or lain yang 






Saran yang dapat diberikan kepada beberapa pihak akn diuraikan di 
bawah ini: 
1. Bagi subjek 
Subjek disarankan agar dapat mempertahankan kepuasan kerj  yang 
sudah berada pada kategori tinggi. Hal ini akan berpengaruh terhadap 
peningkatan kesediaan subjek dalam melakukan Organizational Citizenship 
Behavior . Upaya dalam mempertahankan kepuasan kerja dapat dilakukan 
dengan menjaga komunikasi yang baik antara atasa dengan bawahan atau 
antar karyawan. 
2. Bagi perusahaan 
Disarankan kepada perusahaan agar mengupayakan penigkatan 
kepuasan kerja pada karyawan. Hal ini karena berpengaruh terhadap 
peningkatan kesediaan karyawan dalam melakukan OCB. Upaya dalam 
meningkatkan dan mempertahankan kepuasan kerja karyw n dapat dilakukan 
dengan lebih memperhatikan kondisi psikologis karyawan. 
3. Bagi peneliti selanjutnya 
Berdasarkan hasil penelitian ini, disarankan kepada peneliti 
selanjutnya yang tertarik untuk meneliti organizational citizenship behavior 
untuk melibatkan faktor lain dari organizational citizenship behavior, 
sehingga akan diperoleh gambaran yang lebih lengkap mengenai 
organizational citizenship behavior. Faktor-faktor tersebut antara lain sikap 
kerja, kepribadian, kualitas dan konteks hubungan, keadilan yang 
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dipersepsikan, persepsi pegawai terhadap keluasan pekerjaan mereka, promosi 
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